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Pierce, Kastova, & Dirks(2001)では、Psychological Ownership（以下 PO という）を次
のように定義している。「個人が対象に対して所有意識を感じていたり、対象を自分
のものであると感じている状態・・・つまり“これは私のものだ”と感じる状態（State in 
which individuals feel as though the target of ownership or piece of that target is 




Pierce et al.(2001,2003)によれば、PO は、感情的および認知的要素から成る。
Etzioni(1991,p.466)は、オーナーシップは“二重構造になっており、一部は態度で一部
は対象、一部は心の中であり一部は実存するもの”であると述べている(Dawkins, 
Tian, Newman & Martin(2017)。この例として“彼女は私の娘である”という言葉を取り
上げてみると、そこには感情的および認知的な情報が含まれており、抽象的な心情
だけでなく感情的な判断が基礎となっている（Van Dyne & Pierce, 2004,p. 442）。この
ように、PO は一部には対象との感情的なつながりを含み、それは認知的な評価を超
えるのである(Dawkins et al,2017)。さらに、PO と法的な所有権とは一部重なるところ




のも、個人の中にである(Dawkins et al, 2017)。 









の研究者は PO が発生する理由として、PO が“ある種の人間の内部的衝動を満たす
ためである−そのうちのいくつかは遺伝的であり、他のものは社会的なものである”と










といった感覚の基礎となると述べている。Avey, Avolio, Crossley, and Luthans (2009)
は、上記議論を発展させて、PO の概念を発展させて説明責任を次元を含めた。説明
責任とは、心情や感覚、行動などについて、正当性を主張するように、暗黙的または
明示的に期待されていることと定義されている(Lerner & Tetlock, 1999, p. 255)。そし
て、Avey et al(2009)は、効力感、説明責任、帰属意識とアイデンティティの 3 次元を直
接測定する尺度と、縄張り意識の測定尺度を開発し、これらのモデルは近年の研究
で更に支持されている(Avey et al., 2012)。 
 
３．PO の対象 




組織に対する PO は 19 本あるのに対し、仕事に対する PO のみの研究は 4 本、また、
両方を研究対象とした研究は 5 本である。このように、PO 研究は組織に対するＰＯが
9 
中心であり、仕事に対するＰＯの研究は比較的少ない。なお、本研究では、仕事に対
する PO を研究の対象とする。 
また、本研究において特段注釈をつけずに「PO」と呼ぶものは、組織に対する PO
と仕事に対する PO の区別をしていないものである。組織に対する PO と仕事に対す
る PO のいずれかを特定して指す場合には、何に対する PO かを明記する。 
 
４．PO の先行要因 





（職務特性やリーダーシップ等）を、間接要因としている (Pierce et al.2011)。 
以下では、Pierce et al.(2001,2003,2011)が述べているPOの直接要因を述べたあと、














プは頻繁に関連付けの観点から語られる(Beggan & Brown, 1994)。Pierce(2001)によ
れば、Sartre(1969)は、個人の対象への連想は、オーナーシップの感情を引き起こす
と述べている。また、Pierce et al(2001)によれば James(1890)はオーナーシップの感





Pierce et al(2001)によれば、Locke (1690), Sartre (1969), および Csikszentmihalyi 
and Rochberg-Halton(1981)の著作からは、仕事と PO との関係性についての洞察を






るのであると、Pierce et al(2001)によれば Durkheim(1957)は述べている。対象への
エネルギー、時間、努力、注意などは、自分自身と対象とを一つにし、対象に対する
オーナーシップの感情を発達させる(Csikszentmihalyi & Rochberg-Halton, 1981)。 
 
一方、仕事に対する PO の先行要因（間接要因）として、自律性、仕事の複雑性、
リーダーシップ、職務環境構造などがあげられる(Dawkins et al., 2017)。例えば、
Mayhew, Ashkanasy, Bramble & Gardner(2007)によれば、従業員の自律性は仕
事に対する PO を予測するとともに、PO が職務満足に及ぼす影響を部分的に仲介
している。また、Brown, Pierce, and Crossley(2014)によれば、仕事の複雑性と仕事






る PO と関係があることが示されている。(O’Driscoll et al., 2006; Pierce et 






５．PO の結果要因（PO の影響） 
Dawkins et al.(2017)によれば、PO は次に掲げる従業員の意識に影響を与えてい
る。コミットメント全般(Van Dyne & Pierce, 2004)、情緒的コミットメント(Mayhew et al., 
2007; Sieger et al., 2011)、職務満足(Avey, Wernsing, & Palanski, 2012; Bernhard & 
O’Driscoll, 2011; Mayhew et al., 2007)、組織に基づく自尊心(Van Dyne & Pierce, 2004)。 
 また、Dawkins et al.(2017)によれば、PO と役割外行動、例えば OCBs や、援助行
動(e.g., Bernhard & O’Driscoll, 2011; Van Dyne & Pierce, 2004)との間に正の関
係を確立してきた。Van Dyne and Pierce (2004)は、組織ベースの PO は、組織コミ
ットメントと職務満足の効果以上に、従業員の支援行動のばらつきを説明しているこ
とを発見した。また、Van Dyne and Pierce (2004)は、オーナーシップの感情は従業
員の職務記述書の範囲を超えて生じるため、役割外行動に結びつくと主張した。一
方で、監督者が部下の OCBs を評価した場合には、PO と役割外行動との間に優位
な関係は見出されていない(Mayhew et al., 2007; O’Driscoll et al., 2006)。また、
O’Driscoll et al. (2006)は組織に対する PO が役割外行動に与える効果は、仕事に
対する PO よりも強力であることを発見したが、Peng and Pierce (2015)の研究では
その逆を示している。さらに、PO と指摘行動との関係性については混在した結果とな
った(Dawkins et al.,2017)。 






といった感覚をもつようになる(Pierce & Jussila, 2011,p.110)。 
 
６．PO 研究の課題 







る(Dawkins et al,2017)。 
また、予備的な調査によればより集団主義的な文化である東洋と、より個人主義的
な文化である西洋とで、オーナーシップの感情は同じように現れたことが確認されて
いる(Peng & Pierce, 2015)が、異文化間のデータを使用して文化が PO の形成に与え




















満たすためである(Pierce et al. 2001)。更に、議論を発展させて、ここに説明責任を
加え、各要素を直接測定する尺度も開発されている(Avey et al. 2009)。 
PO 研究は、組織への PO と、仕事への PO を対象とする研究が存在するが、仕
事に対する PO の研究は比較的少ない。PO 全般についての先行要因は対象のコ




















































































表 1 インタビューにおける当事者意識と PO との共通点と相違点まとめ 
 概念 当事者意識 PO 
構成
要素 
効力感 ○ ○ 
アイデンティティ・帰属意識 × ○ 
説明責任 × × 
先行
要因 
任され感 ○ ○ 
裁量 ○ ○ 
共感 ○ ○ 
自分からはじめた仕事（現在進行形） ○ ○ 
自分からはじめた仕事（過去完了形） × ○ 
結果
要因 
縄張り意識 × ○ 
危機感 ○ ○ 
結果責任 ○ ○ 





れている(Pierce.,2001; Avey et al., 2009)。また、各要素を PO の構成概念として捉え、















































































































































た気がします。One of them として私はこういう提言をしましたとか、言われ














 他者の示す目標や目的に共感できる場合に当事者意識および PO が伝染するとい
う見解が得られた。変革型リーダーシップと PO との関係性を論じた Bernhard and 
O’Driscoll (2011)の先行研究と一致した結果となった。加えて、インタビューによって、
発信者が対象に対して高い当事者意識・PO を持っている場合には効果的に共感に
























































ついては、当事者意識と PO のいずれにも確認できた。 
 
⑴ 縄張り意識 























































































































 対象に対して責任を有する場合、当事者意識および PO を持つという見解が得られ
た。反対に、責任を取る必要がない（＝自分に責任がない）と感じられるものに対して



























































また、PO の先行研究では PO の構成要素として説明責任が挙げられていた(Avey 











⑴当事者意識と PO の構成要素について 
PO の研究者は PO が発生する理由として、PO が“ある種の人間の内部的衝動を満
たすためである−そのうちのいくつかは遺伝的であり、他のものは社会的なものであ
る”という主張に同意している (Pierce et al., 2001,p.300)。そして、同内部的衝動とし
て、Pierce(2001)は（1）効力感（2）アイデンティティ（3）帰属意識という 3 つの本質的な
欲求を掲げている。また、Avey et al(2009)は、上記議論を発展させて、PO の概念に
説明責任を含めた。そして、Avey et al(2009)は PO が効力感、説明責任、帰属意識、

























を調整したり、進め方を決められる程度のことを指す(Hackman and oldham, 
1975,p.162)。仕事を自律的に進められるときに多くの影響力を発揮することが可能で
あり、Pierce et al(2004)は、仕事の自律性が PO（組織に対する PO と仕事に対する
PO）に与える影響を定量的に示している。 
 また、インタビューにおいても、仕事の自律性と類似する概念である、任され感や裁
量が当事者意識および PO に影響を与えることが示されている。 
 これらを踏まえ、仕事の自律性が当事者意識および PO に与える影響について次
の通り仮説を立てる。 
仮説２-A 















よび PO に対して影響を与えていることが考えられるため次の仮説を立てる。 
仮説３-A 
















































Pierce et al(2003)は、特定の対象に対する PO は結果責任を受け入れる感情を促
進すると述べている。個人の感情が対象と親密に繋がっている時、それを維持し、守
り、高めたりすることを望むようになり、結果責任を受け入れることになる(Dipboye, 






















 Pierce et al(2011)は PO を通して、対象を自分の家のように感じることで心地よさや
安心を感じると述べている。また、対象とつながりを感じたり帰属していると感じること
は、情緒的コミットメントの基礎である(Meyer & Allen, 1997)ので、PO は高い水準の
情緒的コミットメントをもたらす（Pierce et al,2011）。そこで、当事者意識と PO が情緒
的コミットメントに与える影響について、次の通り仮説を立てる。 
仮説９-A 





Pierce et al(2003)は、PO が、効力感や帰属意識を満たすことを通じて、個人に安心
や心地よさをもたらし、高い水準の職務満足につながると述べている。そこで、当事
者意識と PO が職務満足に与える影響について次の通り仮説を立てる。 
仮説１０-A 























第５章 当事者意識および PO の定量分析方法 
１．サンプル 
 本研究のデータはインターネット調査会社のアンケートから得られたものである。調
査は 2 回に分けて行った。1 回目の調査は先行要因および PO および当事者意識の
構成要素を中心とした測定を行い、その約３週間後に結果要因に関連する項目の調
査を行った。1 回目の調査の回答者に対して 2 回目の調査への協力依頼を行った。
回答者は 1 回目の調査では 533 名、2 回目の調査では 428 名だった。各調査の質




























1 回目調査 ２回目調査 
性別 年齢 性別 年齢 
男性 419 名 20～29 41 名 男性 339 名 20～29 33 名 
女性 114 名 30～39 112 名 女性 89 名 30～39 89 名 
 40～49 228 名  40～49 188 名 




帰属意識、説明責任）ごとに測定した Avey et al(2009)と、仕事に対する PO そのもの



























度である。「仕事の自律性」の尺度は、Morgeson and Humphrey (2006)を参考にしな



































表 4 仕事の自律性の尺度の因子分析結果 
項目 Factor1 共通性 
私の仕事では、仕事を進める方法を自分で決めることができる。 .907 .823 
仕事を完成させる手段は自分で決められる。 .878 .771 
私の仕事では、仕事の段取りを自分で計画できる。 .829 .687 
私の仕事は進め方のスケジュールを自分で決めることができる。 .794 .630 
この仕事は私が自分で決定できる部分が多い。 .776 .602 







表 5 仕事の複雑性の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
私の仕事は比較的単純なもので構成されている。_逆転項目 .966 .934 
私の仕事はシンプルで単純である。_逆転項目 .897 .804 
私の仕事には比較的単純な作業の遂行が含まれる。_逆転項目 .812 .659 









表 6 仕事の重要性の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
大局的に見ると、この仕事は大変重要で意義がある。 .857 .735 
この仕事は組織外の人々に大きな影響を与える仕事である。 .775 .600 











表 7 仕事の威信の因子分析（因子数：１、項目数４） 
項目 Factor1 共通性 
この仕事に従事することは、誉れ(ほまれ)の高いことだと考えられている。 .933 .871 
私の仕事は、数ある仕事の中でも最も素晴らしいものの一つだと考えられている。 .822 .675 
私の仕事は、会社の人達から高く評価されている。 .748 .560 






する。なお、α係数は 0.942 である。 
41 
表 8 仕事に対する当事者意識の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
私はこの仕事に関係している。 .909 .827 
私はこの仕事の関係者である。 .906 .822 
私はこの仕事の当事者である。 .883 .779 
当事者としてこの仕事に関わっている。 .859 .739 






成要素：説明責任）の尺度とする。なお、α係数は 0.854 である。 
表 9 仕事に対するＰＯ（構成要素：説明責任）の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
仕事上で直すべき点を見つけたとき、相手が社内のどんな人であろうと、対峙することをいとわないだろう。 .821 .674 
仕事上で直すべき点を見つけたとき、指摘することを躊躇しないだろう。 .815 .665 






する。なお、α係数は 0.894 である。 
表 10 仕事に対する縄張り意識の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
社内の他の人が私の仕事をしないように守る必要性を感じる。 .935 .875 
社内の他の人に対して、私の仕事から距離を置くように伝える必要性を感じる。 .840 .706 
社内の別の人に自分の仕事が奪われないように守る必要性を感じる。 .786 .618 









分析に用いた。α係数は 0.611 である。 
表 11 結果責任の受容の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
仕事上で問題が起きたとき自分で泥を被るつもりだ .988 .976 
仕事上で問題が起きたときの責任は私がとるつもりだ .766 .587 






の尺度とする。なお、α係数は 0.796 である。 
表 12 プロアクティブ行動（予防措置）の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
その仕事についてトラブルが生じた時には、再発防止策の検討に時間をかけるつもりだ .788 .621 
その仕事に関して問題が生じたとき、根本原因の追究に労力を割いている .763 .582 








α係数は 0.913 である。 
表 13 情緒的コミットメントの因子分析 
項目 Factor1 共通性 
私は会社に愛着を感じている .896 .802 
会社は、私にとって誠心誠意を尽くすに値するところである .835 .697 
私は「会社という家族」の一員であると思っている .834 .696 
私は会社に対して感謝の気持ちを持っている .781 .609 







表 14 職務満足の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
今の仕事が好きである .914 .836 
現在の仕事に満足している .910 .828 
今の仕事に喜びを感じる .877 .769 

















行った結果が表 15 である（α係数は第１因子 0.918、第２因子 0.894）。 
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 表 15 仕事に対するＰＯ（因子数２、項目数１３） 
項目 Factor1 Factor2 共通性 
【仕事に対する PO】業務として担当している仕事を「私の」ものだと感じる。 .908 -.124 .687 
【仕事に対する PO】この組織での仕事に対して私のものという感じがする。 .862 -.030 .709 
【仕事に対する PO】この仕事に対して自分個人のものという感覚を持っている。 .837 -.106 .592 
【仕事に対する PO】この仕事を自分事(じぶんごと)としてとらえられる。 .836 -.027 .668 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】私はこの仕事の結果を自分のことのように感じる。 .740 .103 .660 
【仕事に対する PO】これは「私の」仕事だと思う。 .661 .060 .494 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】この仕事を担当していることは、私がどういう存在であるかに関わっ
ている。 
.604 .215 .587 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、指摘することを躊躇しないだろう。 -.153 .885 .624 
【仕事に対する PO(説明責任)】間違いのないことを確実にするためならば、仕事上の指示に対して異
議を唱えるだろう。 
-.097 .843 .610 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、相手が社内のどんな人であろう
と、対峙することをいとわないだろう。 
-.014 .826 .667 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標を掲げている。 .305 .553 .628 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私はこの仕事において良い意味で違いを生み出すことができると思
う。 
.334 .521 .619 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私の能力はこの仕事の成功に役立っていると思う。 .394 .423 .560 
因子間相関  
  Factor1 Factor2  
Factor1 1.000 .675  
Factor2 .675 1.000  
 
 表 15 の結果は、「私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標を掲げてい
る（効力感）」、「私はこの仕事においてよい意味で違いを生み出すことができると思う
（効力感）」「私の能力は仕事の成功に役立っていると思う（効力感）」について、第２




















表 16 仕事に対するＰＯ（因子数１、項目数１１） 
項目 Factor1 共通性 




【仕事に対する PO】この仕事を自分事(じぶんごと)としてとらえられる。 .805 .647 











【仕事に対する PO(効力感)】私の能力はこの仕事の成功に役立っていると思う。 .717 .514 








り、２因子構造として因子分析行った結果が表 17 である（α係数は第１因子 0.913、第





表 17 仕事に対する当事者意識の因子分析結果 
項目 Factor1 Factor2 共通性 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私はこの仕事において良い意味で違いを生み出すことができると思う。 .835 -.039 .661 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標を掲げている。 .791 .046 .669 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、相手が社内のどんな人であろうと、対峙することをいとわないだろう。 .760 -.027 .555 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、指摘することを躊躇しないだろう。 .745 -.111 .473 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私の能力はこの仕事の成功に役立っていると思う。 .733 .066 .597 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】この仕事を担当していることは、私がどういう存在であるかに関わっている。 .701 .073 .555 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】私はこの仕事の結果を自分のことのように感じる。 .695 .054 .528 
【仕事に対する PO(説明責任)】間違いのないことを確実にするためならば、仕事上の指示に対して異議を唱えるだろう。 .685 .007 .475 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】この仕事に対する批判を耳にした時、弁護する必要性を感じる。 .573 .070 .380 
【仕事に対する当事者意識】私はこの仕事の関係者である。 -.068 .949 .832 
【仕事に対する当事者意識】私はこの仕事に関係している。 -.034 .929 .827 
【仕事に対する当事者意識】私はこの仕事の当事者である。 -.002 .889 .789 
【仕事に対する当事者意識】当事者としてこの仕事に関わっている。 .043 .819 .714 
【仕事に対する当事者意識】この仕事に対して当事者意識を持っている。 .124 .737 .662 
因子間相関  
  Factor1 Factor2  
Factor1 1.000 .569  


















表 18 尺度間の相関関係 
平均値 標準偏差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1 仕事の自律性 3.994 1.024 1.000
2 仕事の複雑性 4.126 1.142 .119 * 1.000
3 仕事の重要性 3.899 1.022 .486 ** .079 1.000
4 仕事の威信 3.404 0.96 .464 ** -.131 ** .618 ** 1.000
5 仕事に対する当事者意識 4.407 0.944 .499 ** .245 ** .486 ** .410 ** 1.000
6 仕事に対するPO 3.884 0.857 .483 ** .033 .453 ** .621 ** .620 ** 1.000
7 仕事に対する縄張り意識 3.154 1.055 .004 -.301 ** .096 * .214 ** -.098 * .352 ** 1.000
8 結果責任 3.536 0.846 .272 ** .157 ** .193 ** .135 ** .337 ** .318 ** -.002 1.000
9 予防措置 3.794 0.855 .265 ** .159 ** .259 ** .248 ** .351 ** .303 ** -.092 + .418 ** 1.000
10 情緒的コミットメント 3.435 1.008 .217 ** .016 .219 ** .370 ** .298 ** .405 ** .183 ** .304 ** .327 ** 1.000
11 組織に対する縄張り意識 3.259 0.956 -.019 -.186 ** .039 .130 ** -.057 .132 ** .406 ** -.021 .060 .367 ** 1.000
12 職務満足 3.476 1.118 .293 ** .055 .328 ** .445 ** .449 ** .511 ** .113 * .290 ** .420 ** .641 ** .223 ** 1.000
13 性別 0.208 0.406 .041 -.032 .021 .044 -.003 .053 .086 + -.118 * -.029 .079 .051 .084 + 1.000
14 年齢 2.914 0.887 .070 .235 ** .023 -.044 .170 ** .045 -.151 ** .219 ** .177 ** -.047 -.105 * .026 -.353 ** 1.000
15 営業職ダミー 0.262 0.44 .021 -.081 + .054 -.036 -.019 .014 .164 ** .027 -.051 .041 .103 * -.004 -.004 -.026 1.000
16 管
理
職ダミー 0.243 0.429 .190 ** .261 ** .181 ** .127 ** .202 ** .159 ** -.071 .206 ** .086 + .112 * -.038 .101 * -.210 ** .344 ** .010 1.000
17 勤務期間 3.327 1.756 -.020 .195 ** -.077 -.132 ** -.018 -.139 ** -.122 * .057 .000 -.004 -.094 + -.055 -.286 ** .469 ** -.047 .252 ** 1.000
18 転職回数 1.334 1.43 .038 -.145 ** .075 .107 * .115 * .150 ** .080 + .061 .080 -.023 .023 .067 .009 .167 ** -.002 -.121 * -.372 ** 1.000
19 従業員数 0.407 0.492 .025 .051 .006 -.023 .002 .015 -.004 .085 + .074 .116 * .047 .100 * -.014 .065 .102 * .063 .196 ** -.170 ** 1.000













r=.351,p<.01; r=.298,p<.01; r=.449,p<.01）が確認された。同様に、「仕事に対する PO」
と、「結果責任」、「予防措置」、「情緒的コミットメント」、「職務満足」、との間にはそれ












































表 19 仕事に対する当事者意識と仕事に対する PO を従属変数とする重回帰分析 
変数名 
仕事に対する PO 仕事に対する当事者意識 
Model1 β Model2 β Model1 β Model2 β 
性別 .067  .027  .065  .011  
年齢 .052  .060  .157 * .111 * 
営業職ダミー .001  .026  -.023  -.014  
管理職ダミー .206 ** .048  .194 ** .019  
勤務期間 -.164 ** -.097 * -.097  -.043  
転職回数 .113 * .064  .078  .068  
従業員数 .051  .038  .015  .000  
仕事の自律性   .217 **   .278 ** 
仕事の複雑性   .075 +   .202 ** 
仕事の重要性   .006    .223 ** 
仕事の威信   .504 **   .159 ** 
R2 .079   .458   .077   .393   
Adjust R2 .064   .444   .061   0.38   
F 値 5.155 ** 32.005 ** 4.984 ** 24.447 ** 











表 20 「仕事に対する縄張り意識」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .033  .020  
年齢 -.159 * -.118 * 
営業職ダミー .160 ** .148 ** 
管理職ダミー .000  -.043  
勤務期間 .010  .072  
転職回数 .112 + .075  
従業員数 .007  -.019  
仕事に対する当事者意識   -.482 ** 
仕事に対する PO   .659 ** 
R2 .061   .323   
Adjust R2 .045   .309   
F 値 3.886 ** 22.186 ** 




















表 21 「仕事に対する縄張り意識」を従属変数とし、モデルから PO・当事者意識を一
方ずつ除いた重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 Model3 
性別 .033  .039  .008  
年齢 -.159 * -.145 * -.178 ** 
営業職ダミー .160 ** .158 ** .160 ** 
管理職ダミー .000  .017  -.077  
勤務期間 .010  .002  .071  
転職回数 .112 + .119 * .070  
従業員数 .007  .008  -.012  
仕事に対する当事者意識   -.087 +   
仕事に対する PO     .369 ** 
R2 .061   .068   .186   
Adjust R2 .045   .050   .171   
F 値 3.886 ** 3.809 ** 11.978 ** 











表 22 「結果責任」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 -.046  -.070  
年齢 .177 ** .138 * 
営業職ダミー .018  .022  
管理職ダミー .155 ** .081  
勤務期間 -.080  -.033  
転職回数 .035  .000  
従業員数 .083 + .071  
仕事に対する当事者意識   .183 ** 
仕事に対する PO   .183 ** 
R2 .081   .180   
Adjust R2 .066   .162   
F 値 5.289 ** 10.198 ** 












表 23 「予防措置」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .023  -.002  
年齢 .215 ** .170 ** 
営業職ダミー -.061  -.056  
管理職ダミー .044  -.032  
勤務期間 -.118 + -.071  
転職回数 .020  -.015  
従業員数 .090 + .079 + 
仕事に対する当事者意識   .238 ** 
仕事に対する PO   .145 * 
R2 .053 ** .162 ** 
Adjust R2 .037   .144   
F 値 3.326   9.000   















表 24 「情緒的コミットメント」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .086 + .056  
年齢 -.091  -.123 * 
営業職ダミー .026  .028  
管理職ダミー .154 ** .064  
勤務期間 .017  .084  
転職回数 .036  -.011  
従業員数 .113 * .094 * 
仕事に対する当事者意識   .090  
仕事に対する PO   .353 ** 
R2 .042   .199   
Adjust R2 .026   .182   
F 値 2.615 * 11.567 ** 













表 25 「職務満足」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .103 * .064  
年齢 .031  -.023  
営業職ダミー -.019  -.015  
管理職ダミー .131 * .012  
勤務期間 -.071  .010  
転職回数 .070  .011  
従業員数 .119 * .097 * 
仕事に対する当事者意識   .221 ** 
仕事に対する PO   .368 ** 
R2 .043   .303   
Adjust R2 .027   .288   
F 値 2.722 ** 20.225 ** 







表 26 分析結果まとめ 












アイデンティティ ◯ × 
先行要因
 









































































































































る PO が情緒的コミットメントに影響を与えることはこれまでの先行研究（O’Driscoll 




























































 本研究では、アメリカで研究蓄積のある PO を日本で初めて研究対象としたという
点で学術的に意味がある。また、これまで存在していなかった当事者意識の研究とい
う新たな分野を切り開いた点でも学術的な貢献をしている。また、Avey et al(2009)に
よって開発された PO を４つの次元ごとに測定する尺度と、Brown et al(2011)によって
開発された PO を直接測定する尺度を同時に用いて因子分析をすることで、信頼でき
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